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recurso  humano,  es  decir  las  personas  que  laboran  en  la  organización  ya  que  poseen 
conocimientos, habilidades y destrezas. 
De  esta  manera,  se  debe  prestar  especial  atención  a  quienes  día  a  día  en  las 
organizaciones  o  empresas  contribuyen  al  logro  de  los  objetivos  organizacionales,  por 
medio de la adecuación y manejo eficiente de los recursos a su alcance. 










requerimientos  del  cargo,  con  la  finalidad  de  incorporarlo  a  la  organización.  Una  vez 
escogido, el nuevo empleado este es integrado a la empresa, a su grupo de trabajo y a su 
respectivo puesto de trabajo por medio del proceso de inducción. 



















Las  organizaciones  son  estructuras  sociales  creadas  intencionalmente  para 
producir bienes y servicios que satisfacen las necesidades de la sociedad en la 
que  están  insertas.  Para  cumplir  con  su misión  utilizan  recursos materiales, 
financieros,  técnicos  y  humanos.  Siendo  los  recursos  humanos  el  ente 
fundamental de  toda organización pues  éste es el único  capaz de poner  en 
marcha  y  hacer  uso  de  todos  los  recursos  para  alcanzar  los  objetivos  de  la 
organización. 
 
En  tal  sentido,  para  garantizar  la  idoneidad  de  sus  recursos  humanos,  las 
organizaciones  deben  atraer,  escoger,  incorporar,  capacitar  y  retener  a  un 
conjunto  de  personas  con  competencias  y  aptitudes  adecuadas  a  las 
necesidades de las mismas.  
 
Comercio,  Servicios  e  Inversiones  S.A.,  es  una  empresa  en  crecimiento,  que 
requiere  de  personal  eficiente  y  eficaz,  por  lo  que  se  hace  necesario  que 




No  obstante  la  importancia  que  tienen  los  procesos  de  reclutamiento, 
selección  e  inducción  de  personal,  la  empresa  C.S.I.  S.A.,  enfrenta  la 













Es de  tipo DESCRIPTIVO, es decir que estará  referido  a  la descripción de  los 














 ¿Cómo  se  desarrollan  los  procesos  de  Reclutamiento,  Selección  e 
Inducción  de  personal  interno  en  la  empresa  Comercio,  Servicios  e 
Inversiones S.A. (CSI S.A.)? 
 ¿Cuál es  la percepción de  los  trabajadores de C.S.I. S.A.,  respecto a  la 
problemática  laboral que enfrenta  la empresa en  relación a  la gestión 
del proceso de selección de personal? 






Las  personas  constituyen  el  principal  activo  de  toda  organización.  Ellas  sólo 
pueden  crecer  y mantener  su  continuidad  si  administran  con  eficiencia  sus 
recursos humanos. Entre otras cosas, deben ser capaces de captar, escoger e 
integrar al recurso humano apto para  llevar a cabo  las actividades orientadas 
al  logro  de  los  objetivos  organizacionales.  En  consecuencia,  es  condición 
esencial el efectivo desarrollo de  los procesos de  reclutamiento,  selección e 
inducción de personal.  
Apuntando  en  esa  dirección,  la  realización  de  esta  investigación  permitió 
analizar  los  procesos  de  reclutamiento,  selección  e  inducción  del  personal 
interno  de  la  empresa  C.S.I  S.A.,  y  sus  resultados,  conclusiones  y 
recomendaciones podrían ser empleados por los directivos de la empresa para 
mejorar  algunos  aspectos  deficientes  detectados  en  dichos  procesos.  De 
hacerlo así, podrían obtenerse beneficios tanto para la empresa como para los 
empleados que  ingresen a  la organización, pues no solamente se garantizaría 
su  adecuación  al  cargo,  sino  su  integración  a  la  empresa  y  una  mayor 
satisfacción en el trabajo. 
Por otra parte, la empresa podría obtener como resultado una menor rotación 







lo  que  favorece  el  crecimiento  profesional  al  adquirir  nuevas  habilidades  y 
destrezas teóricas y metodológicas. 

















































o Tipo de procedimiento utilizado para  la  instrucción sobre  sus 
funciones. 


































la Corporación Cervesur, que a  lo  largo de  los años ha asumido y compartido 
los  principios  corporativos  fundamentales  para  un  óptimo  desarrollo 
empresarial. 
CSI. S.A.,  tiene  su  sede principal en  la ciudad de Arequipa, y otra  sede en  la 
ciudad de Lima, cuenta con un total de 255 trabajadores, entre  funcionarios, 


















sus  divisiones  de  negocio.  Cuenta  con  personal  calificado  y  con  amplia 
experiencia, trabajando con sistemas y equipos de última tecnología. 
 
La  excelencia,  creatividad  y  honestidad,  son  los  pilares  que  sostienen  una 
relación duradera  con  sus  clientes, a  los  cuales  les brindan asesoría  técnica, 
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Cervesur, que  a  lo  largo de  los  años ha  asumido  y  compartido  los principios 
corporativos fundamentales para un optimo desarrollo empresarial. 
 
Brindamos diversos productos  y  servicios  a  través de nuestras divisiones de 
negocio.  Contamos  con  personal  altamente  calificado  y  con  amplia 
experiencia, trabajando con sistemas y equipos de última tecnología. 
 
La  excelencia,  creatividad  y  honestidad,  son  los  pilares  que  sostienen  una 
relación duradera  con nuestros  clientes,  a  los  cuales  les brindamos  asesoría 
técnica, servicios de calidad y fabricación de una gran variedad de productos, 






total  en  marketing,  publicidad  exterior  y  otros  de  tipo  industrial  a  nivel 
regional y nacional.  
Convencidos que con creatividad, innovación, versatilidad, tecnología de punta 
y  un  eficiente  manejo  profesional,  lograremos  el  liderazgo  en  el  mercado, 






Somos  una  empresa  de  servicios  orientada  a  facilitar  y  satisfacer  las 












Comercio,  Servicios  e  Inversiones  forma  parte  del  grupo  económico  de 
CORPORACION  CERVESUR  S.A.A.  La  empresa  tiene  24  años  de  existencia, 
dedicando  los  12  primeros  a  ofrecer  servicios  de  marketing  y  publicidad  a 
empresas  de  la  Corporación.  Desde  el  año  2002  la  empresa  diversifica  sus 























Comercio,  Servicios  e  Inversiones.  Inicialmente  desarrollo  actividades 
vinculadas al marketing y publicidad. Sin embargo, y debido a los cambios que 
se presentaron en el mercado  y  la propia Corporación Cervesur,  a partir del 
año  2002  la  empresa  incorpora  a  su  cartera  de  productos  los  servicios  de 
pintado  industrial  y  arquitectónico,  así  como,  servicios  de  instalaciones  y 
mantenimiento de redes de GLP (gas licuado de petróleo). 
 
























































































Comercio,  Servicios  e  Inversiones  como  compañía  participa  en  el  sector  de 












C.S.I.  tiene  su  oficina  principal  en  Arequipa  y  una  sede  administrativa  – 





































































































































Es  una  empresa  peruana  con  más  de  17 
años  de  experiencia  en  la  aplicación  de 
recubrimientos  industriales,  especialistas 









Empresa 100% peruana que desde su 
fundación en 1996, se especializa en la 
fabricación y comercialización de rejillas 
industriales, con el respaldo de 








nacional,  especializándose  en  la  ejecución 
de  trabajos  de  Construcción  (CIVIL  ‐ 
MECÁNICO),  en  la  preparación  de 
superficies  y  aplicación de  recubrimientos, 
aislamiento  térmico,  mantenimiento 









Empresa  con  dos  décadas  de  presencia 
constante dedicados  al  soporte de  la  gran 
Minería,  LASER  S.R.L.  se  posiciona  dentro 
del rubro como una solución eficaz frente a 
las  necesidades  de  la  Industria. 
Actualmente  considerada  socia  estratégica 












Empresa  con  más  de  15  años  de 
experiencia  en  ejecución  de  obras  civiles, 
electromecánicas  y  mantenimiento  de 
plantas industriales e ingeniería en general. 
Forma  parte  del  engranaje  del  GRUPO 
EMPRESARIAL RODRIGUEZ,  lo que  le   da  la 
solvencia  y  garantía  que  sus  clientes 
esperan  de  los  servicios  que  brindan  con: 
SEGURIDAD, PRODUCTIVIDAD Y EFICIENCIA.
Pintado Industrial: La preparación 
de una superficie es parte 
fundamental para una buena 
performance en el sistema de 















COBRA  PERU  S.  A.  es  una  empresa 
constituida  en  1944;  la  cual  es 
además  subsidiaria  de  COBRA,  una 
reconocida  empresa  española  Se 








Constituida  hace  más  de  14  años, 
orientada  a  prestar  servicios  para  la 
minería  en  la  realización  de  obras 
civiles, tales como: la construcción de 









El gas licuado del petróleo (GLP) es la 
mezcla de gases licuados presentes en 
































publicitarias  a  nivel  nacional  que  le  permitirán  desarrollar 
una eficaz campaña de comunicación y acceder a distintos 















La  experiencia  adquirida  les  permite  lograr  el  mejor 










Es  una  empresa  de  mercadotecnia,  joven,  con  ideas 
innovadoras y frescas, donde su atención está enfocada por 














La publicidad exterior un medio 
altamente eficaz, productivo y 
rentable. Un medio capaz de 
alcanzar al consumidor más veces, 
incluso mientras este se traslada al 




















Presentar una visión global de  la organización de relaciones  industriales en  la 










 Administrar  los  procedimientos  de  supervisión,  desarrollo  y 
atención  del  personal,  controlando  los  procesos  de  selección, 
compensaciones, evaluación, capacitación, bienestar social y  todos 









 Dirigir  y  supervisar  el  adecuado  control  y  registro  de  asistencia, 











 Supervisar  la elaboración de planillas, el  llenado del PDT, pago de 
AFP´s y otros que correspondan a compensaciones del personal. 
 
 Supervisar  el  cumplimiento  de  las  disposiciones  del  MOF, 
Reglamento  Interno de Trabajo  y demás normativa  interna de CSI 
S.A. 
 
 Llevar  a  cabo  la  evaluación del personal, orientándola  al  logro de 
una mayor productividad y eficacia organizacional. 
 
 Supervisar  y  dirigir  los  tramites  efectuados  ante  los  sistemas  de 
seguridad  social  y  pensiones,  controlando  la  actualización  de  la 
información 
 



















 Procesar  las  planillas  de  remuneraciones,  gratificaciones,  CTS, 
vacaciones y utilidades, y  la  información necesaria para el pago de 

























 Controlar  la asistencia de personal en cumplimiento estricto de  las 
normas vigentes. 
 
 Supervisar  y  controlar  los  quipos  electrónicos  de  control  de 
asistencia 
 






 Llevar  el  control  de  la  programación  vacacional  del  personal  y 
mantener al día el registro. 
 






 Reportar mensualmente  las tardanzas,  licencia sin goce de hacer e 
inasistencia injustificada para el descuento por planilla. 
 




















































 Desarrollo  de  programas  de  bienestar  social,  recreación  e 
identificación  del  trabajador  con  la  organización,  así  como  la 
administración de programas de salud.  
Funciones Generales  
 Planificar,  organizar  y  coordinar  el  desarrollo  de  eventos 
institucionales en el ámbito de su competencia. 











personal,  proponiendo  programas  destinados  a  promover  la 
recreación e identificación del trabajador con la empresa. 
 
 Efectuar  visitas  domiciliarias,  hospitalarias  y  elaborar  cuadros 
estadísticos de ocurrencias 
 










































teniendo  la  finalidad  de  reclutar  y  seleccionar  el  recurso  humano  requerido 
para  cubrir  las  vacantes  internas de  su estructura organizativa.  Las  cuales  se 
describen a continuación. 
 






 Las  vacantes  podrán  ser  ocupadas  por  el  personal  de  la  empresa, 
siempre que cumpla con los requisitos y exigencias de los puestos 
 
 El  reclutamiento de  los candidatos para  la selección se  llevará a cabo 
mediante la convocatoria interna y/o externa. 
 
 Los  candidatos,  atraídos  por  el  llamado  de  la  empresa,  deberán 
consignar  una  síntesis  curricular  y  llenar  la  plantilla  de  solicitud  de 
empleo que ésta le proporcionará  
 
 El  perfil  del  candidato  previamente  establecido,  constituirá  la  base 
técnica sobre la que se desarrollará la selección 
 
 El proceso de  selección  será  llevado a    cabo por el departamento de 
recursos  humanos,  principalmente  a  través  del  análisis  de  los 
currículums  de  los  candidatos  atraídos  por  el  proceso  de 
reclutamiento. 
 





 La  decisión  final  de  la  selección  y  posterior  contratación,  estará  en 
manos  del  gerente  general  de  acuerdo  al  análisis  de  la  propuesta 
alcanzada que para este efecto se realice. 
 
 El  jefe  (a)  del  departamento  encargado  (a)  de  indicar  al  nuevo 
empleado  las  funciones  inherentes  a  su  cargo.  Paralelamente  se  le 
señalará  quien  será  la  persona  que  le  servirá  de  apoyo  durante  los 
primeros días. 
 




























que  esto  permite  la  participación  activa  del  trabajador  dando  como 
resultado que el  trabajador  se  sienta útil en otras  funciones que no  sean 
específicamente la labor que realiza a diario.  
 
Mientras mas  sientan  que  sus  opiniones  son  tomadas  en  cuenta, mayor 
será  el  compromiso  que  asumirán  para  el  desarrollo  de  la  empresa 






























sobre  reclutamiento,  selección  e  inducción  de  personal,  así  como  las  bases 
teóricas y la definición de los principales términos involucrados en el estudio. 
16.1. Antecedentes de la Investigación  
Una vez  realizada  la búsqueda para  indagar  sobre el problema a estudiar  se 
pudieron obtener  los siguientes antecedentes de  trabajos sobre el objeto de 
estudio que permitirán fundamentar esta investigación. 
 Rivera  Mendoza,  Johanny.  Tesis:  “Importancia  de  la  selección  de 
personal  en  la  prestación  de  servicios  por  las  agencias  de  viaje  de 
turismo  en  la  ciudad  de  Arequipa,  2010.”,  escuela  Profesional  de 
Relaciones Industriales, Universidad Nacional de San Agustín. 
 
 Mamani  Amudio,  Albert Marlon  y Mayta  Flores,  Rosa  Isabel.  Tesis: 
“Diagnostico  situacional de  la empresa  contrata minera EDISA S.R.L. 
para  determinar  el  ambiente  laboral”,  Programa  Profesional  de 
Administración de Empresas, Universidad Católica Santa María 
 





Cabe resaltar que  los  trabajos de  investigación encontrados, si bien es cierto 




La  revisión  bibliográfica  sobre  el  reclutamiento,  selección  e  inducción  de 
personal  permitió  recopilar  información  para  sustentar  la  investigación  a 







Las  organizaciones  son  grupos  sociales  compuestas  por  personas,  tareas  y 
administración,  que  forman  una  estructura  sistemática  de  relaciones  de 




ambiente,  para  recibir  de  éste  suficientes  recursos  (materiales,  financieros, 
tecnológicos y humanos, entre otros.) con el fin de mantener sus operaciones 
y  exportar hacia  el  ambiente  suficiente  cantidad  de  recursos  transformados 
(productos y servicios) para así continuar su ciclo.  
Como  sistema  abierto  las  organizaciones  interactúan  con  factores  del 
ambiente externo como  lo  son el mercado  laboral y el mercado de  recursos 
humanos, los cuales están estrechamente relacionados. 
En  tal  sentido  Chiavenato  (2002),  define  el  mercado  laboral  como:  “El 
compuesto  de  las  ofertas  de  oportunidad  de  trabajo  de  las  diversas 
organizaciones.”1(Pàg.85). 












metalúrgicas,  mineras,  industriales,  pesqueras,  agrícolas,  entidades 
financieras,  entre  otros)  o  por  tamaños  (organizaciones  grandes, medianas, 






segmentos  tiene  características  propias.  Al  igual  que  el mercado  laboral,  el 
mercado  de  recursos  humanos  puede  segmentarse  en  grados  de 
especialización  (mercado  de  ingeniero,  técnicos,  supervisores,  gerentes, 
obreros,  entre  otros).  Siendo  éste  el  que  le  permite  a  las  organizaciones 
obtener el recurso humano necesario para su funcionamiento. Por tanto, éstas 
han  desarrollado  procesos  que  le  permitan  atraer  al  recurso  humano  parar 
responder al  insumo que ellas requieran para su funcionamiento; y para esto 
se requiere una observación rigurosa que le permita a la organización conocer 
las  necesidades  presentes  y  futura  de  recursos  humanos,  el  cual  se  puede 
lograr a través de la investigación interna sobre necesidades y la investigación 
externa del mercado.  
Chiavenato  (2000),  define  la  investigación  interna  como:  Verificación  de  las 
necesidades  de  la  organización  respecto  a  sus  necesidades  de  recursos 
humanos  a  corto,  mediano  y  largo  plazos  para  saber  qué  requiere  de 
inmediato  y  cuáles  son  sus  planes  futuros  de  crecimiento  y  desarrollo,  que 
significarán nuevos aportes de recursos humanos.3 (Pág. 210). 
Mientras  a  la  investigación  externa  la  define  como:  “Una  investigación  del 
mercado de  recursos humanos orientada a  segmentarlo  y diferenciarlo para 
facilitar su análisis y su consiguiente estudio”.4 (Pág.216). 
La investigación interna y externa, son fases de un proceso que le permite a la 
organización determinar  las necesidades de  recursos humanos que  requiere 
para su desempeño actual y futuro, al igual que estudiar y analizar el mercado 
de  recursos  humanos  con  el  fin  de  facilitar  la  búsqueda  de  los  candidatos 
requeridos por  la organización. Estas fases proveen de  información necesaria 















Planeación  Programas  de  personal  y  previsión  de  fuerza 
laboral. 
Organización  Análisis ocupacional, reclutamiento y selección. 
Coordinación  Socialización,  relaciones  sindicales  y 
entrenamiento. 
Dirección  Motivación,  remuneración,  bienestar  laboral  y 
gestión participativa. 






La  planeación  fija  los  objetivos  y  los medios  para  alcanzarlos, mediante  las 




La  coordinación  integra  los  esfuerzos  individuales  para  la  formación  de 
equipos de trabajo a través de funciones como  la socialización,  las relaciones 
sindicales y el entrenamiento. 
La  dirección  impulsa  la  conducción  del  personal  por  intermedio  de  la 
motivación, la remuneración, el bienestar laboral y la gestión participativa. 
Finalmente,  las  funciones de evaluación del desempeño,  la disciplina  laboral, 












diseñadas  para  atraer  hacia  una  organización  un  conjunto  de  candidatos 
calificados”5 (Pág.95). 















una  organización.  Una  vez  que  se  han  determinado  las  necesidades  de 
Recursos Humanos y los requisitos de los puestos de trabajo es cuando puede 
ponerse en marcha un programa de reclutamiento para generar un conjunto 




La  iniciación del proceso de  reclutamiento depende de  la decisión de  línea. 






El  reclutamiento  empieza  a partir de  los  datos  referentes  a  las  necesidades 
presentes y futuras de los Recursos Humanos de la organización. 
Como  podemos  apreciar,  en  función  de  lo  establecido  por  los  autores,  el 
reclutamiento es un conjunto de actividades empleadas por una organización 
con el  fin de atraer  los candidatos potenciales y  calificados parar ocupar  los 
cargos vacantes que ésta ofrece.  
16.3.1. Políticas Generales Aplicadas en el Proceso de Reclutamiento  










 Políticas  de  compensación.  Las  organizaciones  que  tienen 




 Políticas  de  contratación.  Algunas  compañías  siguen  determinados 






normas  en  cuanto  al  número  o  proporción  de  ciudadanos  extranjeros 
que es deseable que  laboren en determinada  sucursal. Al mantener el 
número de extranjeros en niveles  reducidos,  la corporación  se asegura 
de disminuir sus gastos de relocalización. 
 
 Políticas  de  promoción  interna.  Pueden  resumirse  en  una  definición 
escueta:  cuando  se  presenta  una  vacante,  los  actuales  empleados 
reciben la primera opción. 9(Pág.156) 
Las  políticas  aplicadas  por  las  organizaciones  para  el  reclutamiento  tienen 
como  objetivo,  lograr  cierta  uniformidad  en  diversas  áreas,  mantener  y 
mejorar  su  imagen,  lograr  reducción de costos en  su aplicación, entre otros. 
Además estas poseen cierto carácter de flexibilidad, haciendo que el proceso 
sea  más  adaptable  a  las  distintas  situaciones  que  se  puedan  presentar, 
mejorando así su efectividad. 
16.3.2. Proceso de Reclutamiento  
Todo  proceso  está  conformado  por  un  conjunto  de  pasos  sistemáticos  e 
interrelacionados, que  tienen  como  finalidad obtener  con mayor efectividad 
los objetivos propuestos.  
Chiavenato  (2000),  establece  que:  El  reclutamiento  implica  un  proceso  que 
varía  según  la  organización.  El  comienzo  del  proceso  de  reclutamiento 
depende  de  la  decisión  de  la  línea.  En  consecuencia,  el  órgano  de 








decisión  de  la  línea,  que  se  oficializa  mediante  una  especie  de  orden  de 
servicios,  generalmente  denominada  solicitud  de  personal.  Este  documento 
debe  llenarlo  y  entregarlo  la  persona  que  quiere  llenar  una  vacante  en  su 
departamento o sección. Cuando el órgano de reclutamiento recibe la solicitud 





decisión  de  la  línea,  es  decir,  es  necesario  que  exista  un  requerimiento  de 
personas  por  parte  de  una  de  las  unidades  organizativas,  la  cual  se  puede 
presentar por varias razones, y que debe ser detallada al momento de emitir la 
solicitud de personal. No existe un proceso estándar de  reclutamiento, éste 
estará  supeditado  por  las  normas,  políticas  y  prácticas  que  emplee  una 
organización al momento de su aplicación. 
16.3.3. Fuentes de Reclutamiento   
Según  Chiavenato,  Idalberto  (2000),  en  su  obra Administración  de  Recursos 
humanos, clasifica las fuentes del proceso de reclutamiento en dos categorías, 
las  cuales  son  conocidas  como  Reclutamiento  Interno  y  Reclutamiento 
Externo.11 (Pág. 173) 
16.3.4. Tipos de Reclutamiento  


















Según  Chiavenato  (2002),  el  reclutamiento  interno  se  da  cuando:  “Al 
presentarse determinada vacante,  la empresa  intenta  llenarla mediante  la 





que están en niveles superiores a  los puestos del nivel de  ingreso con  los 
empleados actuales”13 (Pág. 155). 
El  reclutamiento  interno  constituye  una  estrategia  empleada  por  las 
organizaciones para cubrir sus vacantes; una vez que detecta al candidato 
más  apto  entre  sus  filas  de  trabajadores,  aplican  políticas  de  promoción 




pueden  influir  de  manera  positiva  o  negativa  ante  una  situación 
determinada  al  momento  de  su  ejecución.  En  cuanto  al  proceso  de 
reclutamiento  interno  Chiavenato  (2000),  plantea  que  las  principales 
ventajas que pueden derivarse del reclutamiento interno son: 
1. Es más económico para  la empresa, pues evita gastos de anuncios 














3. Presenta  mayor  índice  de  validez  y  seguridad,  puesto  que  ya  se 
conoce al candidato.  
 
4. Es  una  poderosa  fuente  de  motivación  para  los  empleados,  pues 
estos vislumbran la posibilidad de progreso en la organización.  
 
5. Aprovecha  las  inversiones  de  la  empresa  en  entrenamiento  de 
personal,  que  muchas  veces  sólo  tiene  su  recompensa  cuando  el 
empleado pasa a ocupar cargos más elevados y complejos.  
 
6. Desarrolla  un  sano  espíritu  de  competencia  entre  el  personal, 
teniendo  presente  que  las  oportunidades  se  ofrecen  a  quienes 
demuestran condiciones para merecerlas.14 (Pág.223) 











3. Cuando  se administra de manera  incorrecta, puede presentarse  la 
situación  que  Laurence  Peter  denomina  "principio  de  Peter":  las 
empresas, al ascender  incesantemente a sus empleados,  los elevan 
siempre  a  la  posición  donde  demuestran  el  máximo  de  su 
incompetencia.  
 










5. No puede hacerse en  términos globales dentro de  la organización. 
La idea de que cuando el presidente se retira, la organización puede 




de  ellos  es  el  nivel  de  conocimiento  que  el  candidato  ya  tiene  sobre  la 
organización y esta  sobre él. Este mutuo conocimiento da al proceso una 
mayor validez y fiabilidad al reducir los márgenes de error. Normalmente es 
más  económica  que  el  reclutamiento  externo.  Del  mismo  modo  los 
empleados se sienten más seguros y asocian sus intereses a largo plazo con 
los de la organización cuando ésta le ofrece a la fuerza actual de trabajo las 
oportunidades  que  generarían  su  promoción,  permitiendo  así  desarrollar 
cierto grado de competencia. En cuanto a los inconvenientes que se pueden 
suscitar  del  reclutamiento  interno  se  presenta  el  hecho  de  reducirse  la 
probabilidad de introducir innovación y perspectivas nuevas. De igual forma 
es que los trabajadores promocionados a puestos más elevados pueden ver 
reducidas  su  autoridad  porque  están  muy  familiarizados  con  sus 
subordinados. Así como también se puede cumplir el principio de Peter que 
al  ascender  incesantemente  a  sus  empleados,  los  elevan  siempre  a  la 
posición donde demuestran el máximo de su incompetencia. 
16.3.4.2. Reclutamiento Externo  
El  reclutamiento  externo  según  Chiavenato  (2000),  es  el  proceso  que: 
“Opera con candidatos que no pertenecen a la organización. Cuando existe 
una  vacante,  la  organización  intenta  llenarla  con  personas  de  afuera,  es 
decir, con candidatos externos atraídos por  las técnicas de reclutamiento” 
16(Pág.225). 













 Obtener  empleados  con  diferentes  antecedentes  que  puedan 
proporcionar nuevas ideas. 17(Pág.157). 







Mediante  el  reclutamiento  interno  en  ocasiones  las  organizaciones  no 
consiguen suficientes candidatos calificados o sus necesidades no se ajustan 
a  lo  existente.  En  estos  casos,  la  organización  puede  verse  forzada  al 
reclutamiento  externo  y  esta  trae  consigo  una  serie  de  efectos  tanto 
positivos como negativos. 
Según  Chiavenato  (2000),  el  reclutamiento  externo  ofrece  las  siguientes 
ventajas: 
 Trae  "sangre  nueva"  y  nuevas  experiencias  en  la  organización,  la 
entrada de recursos humanos ocasiona siempre una importación de 
ideas  nuevas  y  diferentes  enfoques  acerca  de  los  problemas 





todo  cuando  la  política  consiste  en  recibir  personal  que  tenga 
idoneidad igual o mayor que la existente en la empresa.  
 
 Aprovecha  las  inversiones  en  preparación  y  en  desarrollo  de 

























 Por  lo  general,  afecta  la  política  salarial  de  la  empresa  al  actuar 
sobre  su  régimen de  salarios, principalmente cuando  la oferta y  la 
demanda de recursos humanos están en situación de desequilibrio. 
19(Pág. 231). 
A  través  del  reclutamiento  externo  la  empresa  puede  contar  con 
perspectivas  frescas  y  planteamientos  diferentes,  de  hecho  muchas 
empresas  han  buscado  fuera  de  sus  organizaciones  los  trabajadores 
emprendedores con nueva visión para contribuir al desarrollo de la misma, 
aprovechando  las  inversiones en preparación  y en desarrollo de personal 
efectuadas por otras empresas o por  los propios candidatos. En  lo que se 
refiere  a  los  aspectos  negativos  que  éste  pueda  arrojar  se  encuentra  el 
hecho de que el mismo puede generar costos muy elevados en la aplicación 




18  Chiavenato,  I.  (2000). Administración  de  recursos  humanos.  (5ª  edición).  Bogotá: Mc 
Graw‐ Hill. 
 











 Consulta  de  los  archivos  de  candidatos.  Los  candidatos  que  se 




 Candidatos  presentados  por  empleados  de  la  empresa.  Es  un 
sistema  de  reclutamiento  de  bajo  costo,  alto  rendimiento  y  bajo 





bajo  costo,  aunque  su  rendimiento  y  rapidez  de  resultados 
dependen de factores como localización de  la empresa, proximidad 
a  lugares  donde  haya  movimiento  de  personas,  proximidad  a  las 





costos.  Sirve más  como  estrategia de  apoyo, que  como  estrategia 
principal. 
 
 Contactos  con  universidades  y  escuelas,  entidades  estatales, 








 Conferencias  y  charlas  en  universidades  y  escuelas,  destinadas  a 
promover  la empresa y crear una actitud  favorable describiendo  la 




en  términos  de  cooperación  mutua.  En  algunos  casos,  estos 





la  empresa  puede  apelar  al  reclutamiento  en  otras  ciudades  o 
localidades.  
 
 Anuncios en diarios  y  revistas.  El  anuncio de prensa  se  considera 




uno  de  los  más  costosos,  aunque  esté  compensado  por  factores 
relacionados con tiempo y rendimiento. 20(Pág.225) 







Una  empresa  no  hace  sólo  reclutamiento  interno  ni  sólo  reclutamiento 










Cuando  se  realiza  reclutamiento  interno  siempre existe una posición que 








Según  Chiavenato  (2000)  el  reclutamiento mixto  puede  ser  adoptado  de 
tres maneras: 
a. Inicialmente,  reclutamiento  externo  seguido  reclutamiento 
interno,  en  caso  de  que  aquel  no  de  los  resultados  deseables.  La 




b. Inicialmente,  reclutamiento  interno  seguido  reclutamiento 
externo,  en  caso  de  que  no  presente  resultados  deseables.  La 
empresa  da  prioridad  a  sus  empleados  en  la  disputa  o  en  la 
competencia por las oportunidades existentes.  
 
c. Reclutamiento  externo  y  reclutamiento  externo  "simultáneos". 
Caso en que  la empresa está más preocupada por  llenar  la vacante 
existente,  sea  a  través  de  entrada  (input)  o  a  través  de  la 
transformación de sus recursos humanos. 21(Pág. 233). 
Para optimizar el proceso de reclutamiento es necesaria la aplicación tanto 













Elegidas  las fuentes donde ofertar  las oportunidades de empleo  la obtención 
de solicitantes puede hacerse a través de: 
 Anuncios  en  la  prensa.  La  radio,  la  televisión,  bolsas  de  trabajo  en 
internet,  los diarios y  revistas constituyen  los vehículos más efectivos 
para  alcanzar  un  gran  auditorio,  especialmente  si  en  el  anuncio  se 









organizaciones  profesionales,  agencias  de  empleos,  etc.  Las  mismas 





editan  algunas  personas  o  instituciones  pueden  ser  usadas  para 





uno de  los procesos que aplica y de  las actividades que realiza, con el  fin de 
determinar el grado de efectividad con el cual fueron llevados a cabo, y poder 
así  precisar  las  fortalezas  y  debilidades  presentadas  en  su  ejecución. 
Chiavenato (2002), se refiere a la evaluación de los resultados del proceso de 
reclutamiento de personal de la siguiente manera: 
La evaluación de  los  resultados es  importante para saber si el  reclutamiento 
cumple  su  función, y a qué  costo. En el enfoque  cuantitativo, a  cuanto más 
candidatos  llegue,  tanto  mejor  será  el  reclutamiento.  Sin  embargo,  en  el 
enfoque  cualitativo,  lo  más  importante  es  traer  candidatos  que  sean 
seleccionados,  entrevistados  y  enviados  hacia  el  proceso  de  selección.  Es 
44 
 
increíble  la  proporción  de  los  candidatos  que  se  presentan  y  los  que  son 
admitidos para disputar en el proceso.  Las actividades de  reclutamiento  son 
exitosas  cuando  los  reclutadores  son  escogidos  y  entrenados.  Aunque  la 






Es  necesario  evaluar  el  proceso  de  reclutamiento  de  personal  aplicado  por 
toda organización, pues a  través de esto  se puede establecer  la cantidad de 
recursos, tiempo, esfuerzo y dinero empleado en el proceso, y  los resultados 
obtenidos por  dicha  aplicación. Además permite  determinar  las  fortalezas  y 





Con  respecto  a  esto  Dolan,  Shuler  y  Valle  (2000),  establecen  que  el 
reclutamiento tiene su importancia porque permite: 
a. Determinar  las  necesidades  actuales  y  futuras  del  recurso  humano, 
partiendo  de  la  información  suministrada  por  la  planificación  de 
recursos humanos y el análisis de los puestos de trabajo.  
 
b. Suministrar  el  número  suficiente  de  personas  calificadas  para  los 
puestos a cubrir, con el mínimo costo para la organización.  
 

















La  aplicación  de  un  proceso  efectivo  de  reclutamiento  le  permitirá  a  la 






selección  de  personal.  Al  reclutamiento  le  corresponde  atraer  de  manera 
selectiva mediante varias técnicas de comunicación, candidatos que cumplan 
los  requisitos mínimo que  el  cargo  exige.  La  tarea  básica  de  la  selección  es 
escoger  entre  los  candidatos  reclutados  aquellos  que  tengan  mayores 
probabilidades de adaptarse al cargo ofrecido para desempeñarlo bien.   
El autor Avellaneda, Justo (1972), señala que la selección de personal consiste 
en  “La  adaptación  del  hombre  al  trabajo,  por  sus  aptitudes,  habilidades, 
vocación,  conocimiento  especial,  rasgos  de  carácter  y  personalidad  y 
experiencia en el trabajo” 24(Pág. 58 – 59) 
Sánchez Barriga  (1986), en  su  libro “Técnicas de Administración de Recursos 
Humanos”,  la  define  como  un  “proceso  para  determinar  cual  es  dentro  de 
todos  los  solicitantes  los  mejores  para  que  se  puedan  adaptar  a  las 
descripciones y especificaciones del puesto”. 25(Pág. 64) 











candidato mas  calificado para  cubrir una posición dentro de  la organización 
“.26 (Pág. 112) 
Chiavenato, Idalberto (2002), señala que “La selección es el proceso mediante 
el  cual una organización elige entre una  lista de  candidatos,  la persona que 
satisface  mejor  los  criterios  exigidos  para  ocupar  el  cargo  disponible, 
considerando las actuales condiciones del mercado”. 27(Pág. 111) 
Según Ibáñez Machicao, Mario (2007), en su obra Administración de Recursos 










que  permite  escoger  al  aspirante  que  posea  las  cualidades  necesarias  para 
ocupar  la vacante ofrecida por  la organización. Es decir, es una actividad de 
elección  y  representa  el  filtro  de  entrada  para  los  aspirantes  a  un  cargo 
vacante dentro de una organización. 
16.4.1. Políticas de Selección de personal  
El  proceso  de  selección  no  puede  ser  algo  fruto  del  azar  y  dejado  a  la 















Una  correcta  política  de  selección  tendrá  debidamente  estudiado,  por 
ejemplo, si se debe  acudir a fuentes internas o externas, si solo se buscará en 
el  exterior  de  la  empresa  una  vez  que  se  haya  visto  que  entre  el  propio 
personal no se haya  la persona que busca, si para determinados trabajaos  las 
fuentes  internas deben  ser preferidas, etc. Análogamente  tendrá previsto  si 
conviene  o  no  realizar  pruebas  psicotécnicas,  pruebas  de  conocimiento, 
reconocimientos médicos, entrevistas, etc.  Esto es: Fijará el procedimiento de 








Servicio  o  Unidad  del  cual  se  genere  la  vacante,  en  virtud  de  estos 
requisitos se podrá llevar a cabo la selección.  
 




c. La  persona  a  contratar  será  aquella  que  mejor  califique  según  los 
criterios de calificación y experiencia.  
 




selección  que  le  permita  elegir  el  candidato  más  adecuado,  para  así 














Son  formas de  selección basadas en  la  costumbre,  se pueden  señalar  las 
siguientes: 










basta  que  intervengan  sentimientos  involuntarios  de  simpatía  o 
antipatía para que la elección sea ineficaz. 
 










Consta  de  un  sistema  selectivo  cuya  parte  esencial  es  la  aplicación  de 
pruebas psicotécnicas, a través de  las cuales se  logra apreciar al  individuo, 
en lo relativo a su personalidad,  inteligencia, conocimientos y aptitudes. El 


















































preliminar  que  es  una  técnica  que  nunca  deberá  faltar  en  este 
momento, constituyen la preselección. 
 
 Técnicas  de  selección.  Estas  técnicas  no  significan  la  aplicación 







 Dinámica de grupos. Se  trata de  la discusión  libre sobre un  tema por 
varios candidatos (entre 5 y 8) en presencia de observadores. Después, 






 Pruebas  físicas  (medicas).  Se  realizan  fuera  de  la  empresa 
generalmente,  pero  cuando  buscan  valorar  aspectos  específicos 
vinculados  a  las  características  o  exigencias  de  los  puestos  o  cargos 
respecto a condiciones de trabajo, suelen hacerse en la empresa. 
 
 Entrevista  de  selección.  Técnica  siempre  utilizada  en  la  selección  al 




 Comprobación  de  datos  referenciales.  Donde  se  verifica  todos  los 
datos referenciales por los candidatos (tanto en sus currículos como en 





que  se  ha  obtenido  de  todos  los  candidatos  y  se  comparan.  En  esta 
comparación el método por pares ha  contribuido mucho  a una  justa 
discriminación. Se  recomienda  recurrir a ese método con el grupo de 
evaluadores. Aquí son concluidos  los resultados  jerarquizados, y  luego 
se realizan las propuestas. 
 
 Toma de decisiones  sobre  candidatos a  seleccionar. Definitivamente 
se  deciden  los  seleccionados.  La  tendencia  actual  es  que  junto  a 
especialistas  y  directivos  participen  los  empleados  del  área  a  los 




Según  Werther  y  Davis  (2002)  los  pasos  para  llevar  a  cabo  un  proceso  de 
selección de personal son los siguientes34:  
 Paso 1: Recepción preliminar de solicitudes: El proceso de selección se 




destreza  y  habilidades  del  aspirante  mediante  pruebas  prácticas  y 
objetivas. 
 
 Paso3:  Entrevistas  de  Selección:  permitirá  escoger  al  candidato  que 




















 Paso  7: Descripción  realista del puesto:  Suministrar  al  candidato  los 
detalles del requerimiento de personal, asimismo la información sobre 




la  explicación  de  todas  sus  actividades  y  beneficios  salariales.  (Pág. 
185) 
Los  procesos  de  selección  están  constituidos  por  un  conjunto  de  pasos 
secuenciales  y  cronológicos, que  tienen  como objetivo evaluar  al  candidato, 
para determinar  si está acorde con  las exigencias de  la vacante existente en 
una  organización.  Los  criterios  utilizados  en  el  proceso  están  basados  en  la 
exigencia de la especificación del cargo que se desea llenar. 
Dado que en general  se emplean más de una alternativa para  seleccionar al 







b. Selección  secuencial  en  dos  etapas.  Proceso  empleado  cuando  la 













Emplea mayor  cantidad de  técnicas de  selección.  La principal ventaja 
de  los  planes  secuenciales  radica  en  la  disminución  del  costo  de  la 















La primera variable  la  suministran el análisis y  la descripción del cargo;  la 
segunda se obtiene mediante la aplicación de técnicas de selección. Cuando 
x es mayor que y, el candidato no reúne las condiciones ideales para ocupar 
el  cargo  y,  en  consecuencia,  es  rechazado.  Cuando  x  y  y  son  iguales,  el 
candidato  posee  las  condiciones  ideales  para  ocupar  el  cargo;  por 
consiguiente,  es  aceptado.  Cuando  x  es menor  que  y,  el  candidato  tiene 
más  condiciones  que  las  exigidas  por  el  cargo  y,  en  consecuencia,  está 
superdotado para este cargo. Esta comparación no  se centra en un único 
punto de  igualdad de  las dos  variables,  sino en una  franja de  aceptación 
que  admite  cierta  flexibilidad  más  o  menos  cercana  al  punto  ideal  y 







Este  autor  basa  la  selección  de  personal  en  la  comparación  de  las 
habilidades  y  características  del  candidato  con  la  del  perfil  del  cargo,  en 
donde establecen variables de control para la aceptación del candidato, es 













para  el  cargo.  La  decisión  final  de  aceptar  o  rechazar  los  candidatos  es 
siempre  responsabilidad  del  organismo  solicitante.  De  este  modo,  la 
selección  es  responsabilidad  de  línea  (de  cada  jefe)  y  función  de  staff 
(prestación del servicio por parte del organismo especializado). 
Según  Chiavenato  (2002),  la  selección  de  personal  como  proceso  de 
decisión implica tres modelos de comportamiento37: 
a. Modelo de colocación: Cuando no se contemple el rechazo. En este 

















Ocurren  dos  alternativas  para  el  candidato:  puede  ser  rechazado  o 
aceptado para ese cargo. (Pág. 241) 
La selección de personas es un proceso que podría darse de varios modelos 
dependiendo  del  número  de  candidatos  y  vacantes  existentes.  La 
organización debe tomar  la decisión de elegir al candidato que se ajuste a 
las exigencias del cargo vacante, para ello, conviene realizar actividades que 





toma  de  decisión,  es  necesario  que  se  apoye  en  un  estándar  o  criterio 
determinado  para  que  tenga  alguna  validez,  el  cual  se  funda  en  las 
características del  cargo  vacante.  En  consecuencia, el punto de partida es  la 
obtención de información sobre el cargo. 
 







jefes  anotan  sistemática  y  rigurosamente  todos  los  hechos  y 




















contenido  del  cargo  y  su  exigibilidad  con  relación  al  ocupante.  (Pág. 
247) 
 
Es  necesario  que  se  tenga  información  precisa  acerca  de  las  exigencias  y 
requisitos  del  cargo  que  se  pretende  ocupar,  con  la  finalidad  de  ajustar  las 
técnicas  que  se  aplicarán  en  el  proceso  de  selección  de  personal  a  las 



















































 Para  predecir  la  conducta  futura  de  alguien  su  pasado  es 
muy importante. 
 El  pasado  constituye  una  fuente motivacional  indirecta  del 
sujeto  que  se  puede  obtener  en  mejor  forma  con  la 
información de su biografía que con otros métodos. 






recibir  información  respecto  a  la  naturaleza  del  puesto  de  trabajo  y  de 
quien  puede  desempeñarlo  eficientemente,  debe  ser  motivo  de  un 












la  historia  del  trabajo,  educación,  relaciones  sociales,  economía, 
personalidad, etc. 
 
Presenta  la  ventaja  de  planificarse  cuidadosamente  las  preguntas, 
estas  hacen  que  sea  difícil  alejarse  del  objetivo  buscado,  ya  que 
también establece el orden en que dichas preguntas se deben hacer. 
Si  no  se  tiene  habilidad  y  experiencia  suficiente,  este  tipo  de 






Evita  que  distintos  entrevistadores,  si  tiene  que  haberlos,  pueden 










Como  señala  Chruden  y  Sherman,  “El  enfoque  no  dirigido  se 
caracteriza por el comportamiento del entrevistador quien escucha 



























tiempo  se  les permite  a  los postulantes  continuar  aun  cuando no 










En  esta  prueba  el  sujeto  se  ve  obligado  a  responder marcando  o 
formulando una respuesta a las preguntas escritas. 
 







siguiente  es  la  elección  de  las  técnicas  de  selección  más  adecuadas  para 
conocer y escoger a los candidatos apropiados.  
 























otras,  las  cuales  constituyen  un  conjunto  de  pruebas  destinada  a  evaluar  y 















y  la  destreza.  Pruebas  de  conocimiento  del  puesto.  Miden  los 






 Pruebas de personalidad. No han  sido  tan útiles  como otros  tipos de 
pruebas. Puesto que algunas pruebas de personalidad ponen el acento 
en  la  interpretación  subjetiva,  se necesita  el  servicio  de un  psicólogo 
preparado para administrarlas.  
 






la  naturaleza  del  trabajo  cree  un  alto  riesgo  de  que  los  empleados 
resulten contaminados por compañeros infectados. (Pág. 198)  
 
Peña,  M.B.  (1997:105),  en  su  obra  Dirección  de  Personal,  señala  que,  “las 
técnicas  de  selección  permiten  rastrear  las  características  personales  del 
candidato  a  través  de  muestras  en  su  comportamiento,  existen  varias 
técnicas”42: 
 
 Entrevistas.  Proceso  de  comunicación  entre  dos  o más  personas  que 






















por  tanto  los  responsables  de  llevar  a  cabo  el  proceso  de  selección  deben 


























Según  lo  recogido  en  las  definiciones  se  los  autores  anteriormente 
mencionados  puede  decir  que  la  entrevista  de  Selección  de  Personal  es 
aquella  técnica  de  selección  que  permite  adquirir  información  sobre 
aspectos  laborales de un entrevistado así como de condiciones de trabajo 
que puede ofrecer un entrevistador como representante de una empresa, y 










Es  proporcionar  los  elementos  necesarios  para  comprender  de  la 
manera más eficaz un mensaje, alguna situación especifica que sea 






sujeto  nos  pueda  proporcionar  a  través  de  preguntas  que  se  le 


















factores  (en  ocasiones  el  entrevistado  vio  un  anuncio  en  el 






Ser  inmediatamente  el  causante  de  algún  cambio  en  el 
comportamiento del individuo es tener que ver con las decisiones o 
actitudes  que  éste  tome  (se  puede  dar  el  caso  de  que  el 
entrevistado es una excelente candidato y por  lo mismo solicita un 
sueldo que  se  sale del  tabulador de  la  compañía, el entrevistador 
puede  tomar  varias  alternativas, por ejemplo hablar  con  sus  jefes 
inmediatos  para  que  le  autoricen mayor  sueldo,  o  bien  negociar, 






Según  el  autor Avellaneda  Justo  (1972:60),  el Análisis  de  Puestos  es  “un 
método mediante el cual se estudian, de modo ordenado,  los deberes,  los 
requisitos y las aptitudes que exige cada puesto”46. 
Según Rodríguez Valencia,  Joaquín  (2000:138), en  su obra Administración 
Moderna de personal, refiere que “El análisis de puestos es una técnica que 
se  usa  comúnmente  para  obtener  una  comprensión  de  un  puesto. 
Básicamente  el  análisis  de  puestos  es  un  procedimiento  que  tiene  como 
finalidad determinar”: 
 Que actividades aplica a un puesto. 








Según  Ibáñez Machiacao, Mario  (2007:109),  la  naturaleza  del  análisis  de 
puestos,  “consiste  en  la  obtención,  evaluación  y  organización  de 





De  cuerdo  al  Dr.  Fredy  Saravia  Dongo  (2007)  en  su  obra  Selección, 
Entrenamiento  y Desarrollo de Personal  nos  dice  que  es  “El  resumen  de 
información  objetiva  del  puesto  de  trabajo  (y  no  del  individuo)  que 





Para  Fredy  Saravia Dongo  (2007), en  su obra  Selección,  Entrenamiento  y 
Desarrollo  de  Personal  “son  los  requisitos  que  deben  satisfacer  los 




Humanos,  la especificación del puesto,  “Es un documento que  contienen 
las capacidades mínimas aceptables que debe  tener una persona a  fin de 
desempeñar una puesto especifico.  Los aspectos que  se  suelen  incluir en 




















Chiavenato,  Idalberto  (2002),  en  su  obra Gestión  del  Talento Humano,  y 
utilizando  el  termino  cargo  como  equivalente del  puesto  lo  define  como 
“Un  cargo  constituye  una  unidad  de  la  organización  y  consiste  en  un 
conjunto de deberes que  lo separan y distinguen de  los demás cargos. La 






Hay  diversas  concepciones  acerca  del  perfil  profesional  la  autora  Díaz  – 





profesional  para  abarcar  y  solucionar  las  necesidades  sociales.  Este 
profesional  se  formara  después  de  haber  participado  en  el  sistema  de 
instrucción”. 
 
Para  Mercado,  Martínez  y  Ramírez  (1981),  el  perfil  profesional  “es  la 
descripción  del  profesional,  de  la  manera  más  objetiva,  a  partir  de  sus 
características”.  Díaz  –  Barriga  (1993)  opina  que  el  perfil  profesional  lo 
componen  tanto  los  conocimientos  y  habilidades  como  actitudes.  Todo 




concepto  similar:  la  practica  profesional.  Glazman  y  De  Ibarrola  (1978), 

















por  la  aplicación  de  ésta.  Para  evaluar  la  eficiencia  de  los  resultados del 
proceso,  Chiavenato  (2000)53,  plantea  que  debe  establecerse  una 
estructura de costo. La cual permite un análisis adecuado: 
 





b. Costos  de  Operación:  Incluyen  llamadas  telefónicas,  telegramas, 
correspondencia,  honorarios  de  profesionales  y  de  servicios 
involucrados (agencias de reclutamiento, consultorías, entre otros.), 




c. Costos  Adicionales:  Otros  costos  como  equipos,  software, 
mobiliarios,  instalaciones,  entre  otros.  (Pág.  271)  Uno  de  los 




















estará  reflejado  en  la  gestión  del mismo,  con  todos  los  riesgos  que  ello 
significa para  la permanencia de una empresa en un mercado competitivo 
como el actual, donde el recurso humano será en gran parte el soporte que 
le  permitirá  alcanzar  los  objetivos  a  través  de  la  fuerza  laboral  que  éste 
preste.  
 
Para  Riesgo  Ménguez,  Luis,  en  su  libro  “Selección  de  personal”  (1983), 








los  subordinados. Los empleados que no  tengan  las características 
pertinentes no  se desempeñaran  con eficiencia  y, por  lo  tanto, el 
trabajo del gerente se vera afectado.  
 
 Una selección eficiente es  importante debido al costo que  tiene el 
reclutar y contratar empleados. 
 
 Una  buena  selección  es  importante  debido  a  las  implicaciones 
legales de selección. (Pág. 186)  
 
Para  Mario  Ibáñez  Machicao  (2007),  “la  importancia  de  selección  el 
personal idóneo para el puesto de trabajo en la empresa y que en futuro le 







personal  selecto  y  escogido  que  se  convierta  en  mejor  productor  en  el 
rendimiento de trabajo.”56 (Pág.251) 
 









Un  trabajador que no  sea  idóneo en un determinado puesto 









Esto  significa  que  un  trabajador  es  responsable  y  en  último 




empresa  es  de  carios  miles  de  soles  aunque  tenga  el 























La  selección  de  personal  idóneo  y  adaptable  produce  una 
atmosfera de armonía y alta moral que se respira dentro de la 
empresa que  la poseen,  la estabilidad  laboral,  la disminución 







El  tiempo  que  un  hombre  permanece  en  su  trabajo  es mas 
largo que el que  se ocupa en otras actividades, durante este 
tiempo  el  trabajador  cumple  determinadas  funciones, 
obligaciones  y  responsabilidades  mediante  el  ejercicio  de 




gran  repercusión  en  su  vida  de  hogar  y  las  relaciones 
familiares  sociales  que  tenga,  una  eficiente  selección  y 
ubicación  del  individuo  en  un  trabajo  que  vaya  con  el  hará 










Un  trabajador  idóneo  debe  reunir  los  requisitos  mínimos 
necesarios  para  desempeñar  un  puesto  de  trabajo,  de  este 
modo un puesto exige una preparación menor no podrá  ser 
desempeñado por un profesional. Con toda seguridad en lugar 
de  adaptarse  deriva  en  frustración  pues  sentirá  que 






La  selección  es  importante  para  el  trabajador  porque  debe 
estar orientado a disminuir la fatiga y el aburrimiento propios 






la  muerte  del  trabajador  aun  frente  a  otros  factores  como 
maquinas y equipos.  
La prevención de  accidentes  como  la provisión de mantener 


























 Disminuye  los  conflictos,  las  frustraciones  y  las  tensiones  en  la 
empresa. 
 Disminuye  los  accidentes de  trabajo. Hay una  correlación entre  la 
ineptitud y accidentabilidad. Por ejemplo, los daltónicos no pueden 
ser  conductores  de  vehículos,  porque  ni  pueden  distinguir  los 
colores verde y rojo. 
 Disminuye  la fatiga que ocurre por  inadaptación. Un sujeto que no 
conoce  suficientemente  su  oficio  desarrolla  mayor  esfuerzo  y  se 
















productividad  será  baja,  pero  de  otro  lado  si  su  rendimiento  es 
escaso no tendrá oportunidad para progresar o ascender. 
 Produce  la  baja  moral  en  la  organización,  porque  si  no  existe  el 
hombre  adecuado  para  el  cargo  determinado,  necesariamente  se 
73 
 
incrementan  las  quejas,  los  descontentos  y  reclamos  en  la 
organización. 









La  aplicación  en  la organización de una deficiente  selección de personal, 













 Muchos  ineptos  desempeñan  funciones  para  los  cuales  no  están 
capacitados. 
 Frustración. 









































que se  incluyen en su  introducción a  la organización y a su unidad de trabajo, 















que  se  realiza en una organización proporciona  información general  sobre  la 
rutina  laboral  diaria,  su  historia,  sus  propósitos,  políticas,  procedimientos, 





En  tal  sentido  Mondy  y  Noe  (2000),  expresa  que  dentro  de  los  variados 
objetivos a lograr con un proceso de inducción se tienen62: 
 
1. Facilitar  el  ajuste del nuevo  empleado  a  la organización:  la  inducción 
ayuda al nuevo empleado a ajustarse a  la organización de una manera 
formal,  pues  la  organización  desea  que  el  empleado  se  vuelva 
productivo con  la mayor rapidez posible. Y de manera  informal, Con el 
fin de reducir  la ansiedad que experimentan  los nuevos empleados, se 
deben  hacer  esfuerzos  para  integrar  a  la  persona  en  la  organización 
informal. 
 
2. Proporcionar  información respectos de  las tareas y  las expectativas en 
el desempeño: se debe informar a los recién contratados acerca de  las 





















A  lo  largo  de  los  años  han  surgido  programas  nuevos  con  bases  en  un 
conocimiento más amplio del comportamiento humano, en particular en áreas 
de  aprendizaje,  motivación  y  relaciones  interpersonales.  Existen  diferentes 
formas  de  implementar  determinados  procesos,  los  cuales  se  ajustarán  a  la 






sobre  la  organización.  Esta  labor  está  a  cargo  del  departamento  de 
Recursos  Humanos,  éste  proporciona  información  general  que  se 




se  hace  la  presentación  del  nuevo  trabajador  a  sus  colegas  y  se  le 
explica con detalle las actividades que se realiza en el departamento al 
cual ha sido asignado y  las que él debe cumplir, también se  le explica 
los  requerimientos  del  puesto,  la  seguridad,  lo  que  se  espera  de  su 
desempeño,  reglas  del  trabajo,  se  le  da  un  recorrido  por  el 





aspectos:  ∙ Historia y evolución de  la organización.∙ Puesto de  trabajo 












y  a  todos  los movimientos  internos.  El  jefe  inmediato  ejecutará  esta 
inducción  mediante  las  siguientes  acciones:∙  Presentación  entre  los 
colegas.∙ Mostrar  el  lugar  de  trabajo.∙ Objetivos  de  trabajo  del  área, 
estrategia, etc.∙ Ratificación de  las  funciones del puesto  y entrega de 
medios necesarios.∙ Formas de evaluación del desempeño.∙ Relaciones 
personales  en  lo  referido  al  clima  laboral,  costumbres,  relaciones  de 
jerarquía, etc.∙ Diagnóstico de Necesidades de Aprendizaje.∙ Métodos y 




Como  se  puede  apreciar,  las  opciones  que  proponen  algunos  autores  para 
posteriormente  ser  aplicadas  por  las  empresas  para  inducir  a  los  nuevos 
empleados son clasificadas en dos tipos, no obstante, es indispensable señalar; 
para que un proceso de inducción tenga éxito en su cometido se debe escoger 











En  este  sentido  Mondy  y  Noe  (2000),  plantea  que  existen  tres  etapas 
diferentes que son esenciales en un programa efectivo de inducción65: 
 











2. El  supervisor  inmediato  del  empleado  suele  ser  responsable  de  la 
segunda etapa de la inducción. Los tópicos y actividades que se cubren 
son  una  perspectiva  global  del  departamento,  los  requerimientos  del 
puesto,  la  seguridad,  una  visita  por  el  departamento,  una  sesión  de 
preguntas y respuestas y presentaciones a los otros empleados. 
 





se  le  informa al  trabajador de nuevo  ingreso sobre  toda  la  información de  la 
organización,  luego  sobre  sus  actividades  a  realizar  dentro  de  la  misma 
específicamente en su puesto, así como también resalta el papel que juegan los 







Un proceso de  inducción es  importante que se efectúe en  toda organización, 



















f. La  inducción  facilita  la  rápida y efectiva adaptación del nuevo  recurso 
humano. (Pág. 12) 
 
En  su mayoría  el  personal  de  nuevo  ingreso  que  va  a  ocupar  un  cargo  trae 
consigo el interés y el entusiasmo de aprender el trabajo que va a desempeñar 
y todos  los aspectos relacionados con el mismo. Por esta razón, el proceso de 







conveniente utilizar un conjunto de  técnicas que permita  facilitar,  impartir el 






un  individuo  a  desempeñar  varios  puestos  de  una  misma  unidad  o 
departamento y los desempeñe todos durante un cierto periodo.  
 
2. Aprendizaje:  tiene  por  finalidad  ofrecer  a  los  nuevos  empleados  una 




el  método  de  formación  más  conocido.  Es  eficaz  para  transmitir 
información rápida a grandes grupos con pocos o ningún conocimiento 












van  desde  la  formación  en  el  propio  puesto  de  trabajo,  impartiendo 






habilidades  para que  se  encarguen o  responsabilicen  de  éstas.  En  el  ámbito 
organizacional  las  asignaciones  muchas  veces  están  relacionadas  con  las 


















La  inducción  comienza  después  del  ingreso  del  trabajador  a  la  organización, 
continua hasta  llegar a una definitiva  integración del  individuo al área laboral. 





proceso puesto que  los mismos  tendrán  como  labor  fundamental  integrar al 















aprender a  la persona que  ingresa a  la organización y ocupa un nuevo 
cargo o responsabilidades dentro de la misma.  
 
3. Facilita  una  armonía  acople  entre  necesidades  individuales  y 
condiciones que ofrece la empresa para satisfacerla. 
 








manera  que  se  garantice  su  compromiso  y  lograr  generar  un  sentido  de 
pertenencia e instruir al empleado sobre todo los asuntos relacionados con sus 
responsabilidades  individuales,  sus  deberes  y  derechos  e  iniciar  el 
acercamiento a  los  compañeros  con miras a que  se  integren a  los grupos de 
trabajo. 
 














La contratación es  formalizar con apego a  la  ley  la  futura  relación de  trabajo 
para garantizar los intereses, derechos, tanto del trabajador como la empresa. 
 










Concluido  el  proceso  de  selección  de  personal,  y  elegido  el  candidato  para 
















































Según  Peter  Drucker,  un  líder  debe  tener  un  desempeño  eficiente  y  eficaz, 
pero, aunque la eficiencia es importante, la eficacia es aun más decisiva. 


















En  términos generales,  la eficiencia  se  refiere a  la  relación entre esfuerzos y 













decimos  que  es  eficaz,  entonces  la  eficacia  se  refiere  a  los  resultados  en 















Actualmente  el  reclutamiento,  selección,  contratación  e 
inducción  de  personal  es  de  vital  importancia  para  los 






Realizando  el  presente  trabajo  de 
investigación podamos encontrar  algunas 
deficiencias  que  nos  permita  proponer 











































 La  Entrevista  semi  ‐  estructurada.  El  instrumento  fue    una  guía  de 


































En  la  presente  investigación,  la  muestra  representativa  de  la  población,  es  de 
carácter censal, ya que se trata de la selección de un subconjunto representativo y 















los  instrumentos  los  cuales  interactuaran  uno  contra  otro  en  el  sentido  que 


















































































A  continuación  se  mostrarán  los  resultados  obtenidos  a  través  de  las  técnicas 














Masculino Femenino (‐)1 (+)1(‐)2  (+)2(‐)3  (+)3 (‐)4   4(+)
1 x Jefe de tesorería  x
2 x Asistente de Costos  x
3 x Asistente de Operaciones GLP  x
4 x x
5 x Asistente de Operaciones GLP  x
6 x Practicante de Recursos Humanos  x
7 x Asistenta Social  x
8 x Encargada de Remuneraciones x
9 x Auxiliar Contable x
10 x Asistente Contable  x
11 x Asistente Tesorería x
12 x Contador x
13 x Coordinadora de Gestión GLP Sur x
14 x Encargado de Logística AQP x
15 x Administradora Of. AQP x
16 x Coordinador de Proyectos y Negocios  x
17 x Asistente de Logística  x
18 x Conserje x
19 x Asistente de Sistemas  x
20 x Jefe de Recursos Humanos  x
21 x Asistente de Recursos Humanos  x
22 x Coordinador de Sistemas  x
23 x Recepcionista x
8 15 7 6 3 0 7


























restante  corresponde  al  género  masculino.  Lo  anterior  nos 
demuestra  que  existe  un  evidente  predominio  del  género 






































S.A.,  representado  estos  el  personal  de  nuevo  ingreso  requerido 
para cubrir las vacantes dejadas por la rotación de personal que se 
viene  generando  en  la  misma,  como  quedo  evidenciado  en  la 
información  reflejada  en  el  cuadro.  Es  de  suponer  que  estos 












integración  y  familiarización  con  las  actividades  inherentes  a  los 
cargos que ocupan. La equivalencia estricta entre la antigüedad en 
la empresa y  la antigüedad en el cargo,  sugiere que  las personas 
ingresaron  a  la  empresa  ocupando  el  cargo  que  actualmente 
desempeñan  por  lo  que  no  ha  habido  movimientos  internos  de 
personal. (Traslado o ascenso) 






prensa empleado  inst. educ.  of. empleo Internet Otros directa  Promoción Traslado Si  No  Carta Trabajo C.V Carta Presentación Otros
1 x x x x
2 x x x x
3 x x x x
4 x x x x
5 x x x x
6 x x x x
7 x x x x
8 x x x x
9 x x x x
10 x x x x
11 x x x x
12 x x x x
13 x x x x
14 x x x x
15 x x x x
16 x x x x
17 x x x x
18 x x x x
19 x x x x
20 x x x x
21 x x x x
22 x X x x
23 x x x x
1 14 4 4 17 4 2 4 19 21 0 2

















































enviados  a  la  organización.  Es  decir  la  incorporación  del  recurso 
humano  va  a  estar  basado  en  una  apreciación  subjetiva  del 



























































es  el  externo,  teniendo  mayormente  como  fuente  la 
recomendación de candidatos.  









































el  llenado  de  la  planilla  de  solicitud  de  empleo  por  parte  del 
personal  interno de  la empresa Comercio, Servicios e  Inversiones 







































































Puede  observarse  que  el  91%  de  los  aspirantes  presentó 
Curriculum Vitae,  lo  cual  es  importante porque  este documento, 
funciona como un portafolio del candidato y trae consigo los datos 
personales,  objetivos  propuestos,  experiencia  profesional  y 
habilidades,  etc.  Sin  embargo  el  C.V.  debe  ser  acompañado  de 
otros  documentos  que  soporten  la  información  suministrada 
(certificados  de  trabajo,  constancias,  otros).  Un  porcentaje 
relativamente bajo (9%) presentaron otros documentos.  
Todo  implica  fallas  en  esta  fase  del  proceso,  pues  en  la  mayor 

















Cita Telefónicaorreo Electronic Carta  Otros Si No Gerente General Jefe RRHH Asist. RRHH Jefe Inmediato  Otros Si  No Si  No directa carta telefono/ correo electronico Otros Excelente Bueno Regular Malo 
1 x x x x x x x
2 x x x x x x x
3 x x x x x x x
4 x x x x x x x
5 x x x x x x x
6 x x x x x x x
7 x x x x x x x
8 x x x x x x x
9 x x x x x x x
10 x x x x x x x
11 x x x x x x x
12 x x x x x x x
13 x x x x x x x
14 x x x x x x x
15 x x x x x x x
16 x x x x x x x
17 x x x x x x x
18 x x x x x x x
19 x x x x x x x
20 x x x x x x x
21 x x x x x x x
22 x x x x x x x
23 x x x x x x x
10 13 20 3 5 8 6 4 9 14 1 22 15 6 2 1 15 6 1
Porcentaje 43% 0% 0% 57% 87% 13% 22% 35% 0% 26% 17% 39% 61% 4% 96% 65% 0% 26% 9% 4% 65% 26% 4%
Encuestas
SELECCIÓN DE PERSONAL 
exámen médico resultado proceso selección  considera Proceso de SelecciónCómo fue convocado por la empresa Entrevista previa Quien realizó la entrevista tipo de prueba
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S.A.,  nos  demuestra  en  un  mayor  porcentaje  (57%)  que  esta  se 
realiza  de  manera  informal,  e  indirectamente  a  través  de  los 
propios  trabajadores,  quienes  informan  a  los  postulantes  de  su 
entorno    para  participar  en  el  proceso  de  selección. 
Adicionalmente,  la  empresa  realiza  la  convocatoria haciendo uso 
de  las  citas  telefónicas  (43%),  lo  anteriormente  expuesto  nos 








empresa  para  convocar  de  manera  eficaz  y  eficiente  a  los 


























































De  los  resultados  que  arroja  el  presente  cuadro,  nos  lleva  a 
concluir  que  la  empresa  dentro  del  proceso  de  selección  que 
desarrolla hace uso de  la entrevista previa en un 87%,  lo que nos 
demuestra  la  subjetividad  que  en  muchos  casos  prima  para  la 
selección de postulantes a los diferentes cargos que se presentan y 




































Resulta  importante  determinar  quien    mayormente  realiza  las 
entrevistas  a  los  postulantes  en  el  proceso  de  selección  de 
personal que  lleva a  cabo  la empresa, y es a  través del presente 
cuadro que nos ilustra que es el jefe del departamento de Recursos 
Humanos,  quien  mayormente  lleva  a  cabo  las  entrevistas  a  los 
postulantes (35%), siguiéndole con un 26% el jefe inmediato quien 













entrevistas  en  un  22%;  y  finalmente,  un  grupo  disperso 
identificado como otros, conforman el 17% de los entrevistadores. 

























































Destaca  en  este  cuadro  el  alto  porcentaje  del  personal  (61%)  al 
cual no se le aplico ningún tipo de prueba, representando esto una 
gran  deficiencia  en  el  proceso  de  selección  desarrollado  por  la 
empresa  C.S.I.  S.A..  Las  pruebas  están  destinadas  a  evaluar  y 
determinar las habilidades y destrezas de los candidatos y así hacer 
la elección de aquel que se adapte mejor a los requerimientos del 
cargo,  lo que  significa que  sin  la aplicación de estas no  se puede 













otras  que  midan  ciertas  destrezas  y  habilidades  necesarias  para 
























































El  examen  medico  es  un  paso  indispensable  en  el  proceso  de 
selección, pues permite determinar las aptitudes físicas y mentales 
de  los  aspirantes,  y  conocer  su  estado  de  salud. Gracias  a  estos 
exámenes,  se  puede  evitar  que  se  incorporen  empleados  con 
problemas de  salud o que estén en propensos  a  tenerlos, o que 
realicen actividades que podrían ser perjudiciales para ellos. 














físicamente  apto  o  se  ausente  con  frecuencia  debido  a  sus 
constantes quebrantos de  salud.  Todo ello  genera  consecuencias 
económicas  para  la  empresa,  pues  eleva  los  costos  por  gastos 





























































La empresa en relación a  la  forma como realiza  la notificación de 









































selección  a  que  fueron  sometidos,  resulta  evidentemente 
subjetiva,  toda  vez  que  fueron  favorecidos  con  la  elección  para 
desempeñar el cargo al cual postularon, lo cual, les impide realizar 
una  evaluación  objetiva  y  real  de  como  se  llevo  a  cabo  dicho 
proceso. Sin embargo, a manera de información y por respeto a las 






















Si  No Carta  R.I. R.S.S.T. E.O. Ninguno Si  No Si  No Si  No Si  No Jefe RRHH Asist. RRHH Asist. Social Jefe Inmediato Otro Excelente Bueno Regular Malo 
1 x x x x x x x x
2 x x x x x x x x
3 x x x x x x x x
4 x x x x x x x x
5 x x x x x x x x
6 x x x x x x x x
7 x x x x x x x x
8 x x x x x x x x
9 x x x x x x x x
10 x x x x x x x x
11 x x x x x x x x
12 x x x x x x x x
13 x x x x x x x x
14 x x x x x x x x
15 x x x x x x x x
16 x x x x x x x x
17 x x x x x x x x
18 x x x x x x x x
19 x x x x x x x x
20 x x x x x x x x
21 x x x x x x x x
22 x x x x x x x x
23 x x x x x x x x
17 6 1 13 1 8 11 12 17 6 19 4 9 14 10 2 2 7 2 0 10 8 5
Porcentaje 74% 26% 4% 57% 0% 4% 35% 48% 52% 74% 26% 83% 17% 39% 61% 43% 9% 9% 30% 9% 0% 43% 35% 22%
Apertura File Personal Material Suministrado Info. Polit. Benef. Lab. Encuestas
INDUCCIÓN DE PERSONAL 
presentacion ante el personal  Informacion func. inherentes  Riesgos  Quién le proporcionó información sobre la empresa Considera proceso de inducción 
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Resulta  sumamente  importante  dentro  del  proceso  de  inducción 
de personal la apertura del file personal, que es el primer paso par 
integrar  a  la  base  de  datos  de  la  empresa  toda  la  información 
personal  requerida  del  nuevo  trabajador  que  se  incorpora  a  la 
organización,  por  ende,  llama  la  atención  que  del  100%  de 
trabajadores solo a un 74% se  le apertura el file personal y a más 
de  una  cuarta  parte  (26%)  no  se  cumplió  con  aperturar  su  file 
personal,  lo cual perjudica y contribuye al desconocimiento de  los 









 Al  momento  de  su  incorporación  a  la  empresa  C.S.I.  S.A.  ¿Le 











































desfavorable,  pues  el  43%  de  los  empleados  ingresaron  a  la 
empresa  sin  una  idea  clara  de  la  misma,  así  como  sobre  la  
finalidad  o  razón  de  ser  de  la  organización  a  la  que  debe  servir 
(misión),  igualmente  la proyección  futura de  la  empresa  (visión), 
pudiendo generar desorientación  respecto a  su  trabajo, valores y 
prioridades, que deben seguir para el  logro del éxito empresarial. 
La información de la empresa debe ser suministrada a la totalidad 
de  los  trabajadores  que  se  integran  a  C.S.I.  S.A.,  a  efecto,  de  si 
conocimiento  que  les  facilite  comprender  sus  funciones  y  cómo 
























































conocer  los parámetros  (normas y procedimientos) por  los cuales 
deberá  regirse para  la ejecución de  sus  funciones, al  igual de  las 
políticas y   beneficios que recibirá como contraprestación por sus 
servicios.  











del  personal  afirmó  que  al  momento  de  su  incorporación  fue 
informado  acerca  de  los  beneficios  laborales,  normas  y 
procedimientos de C.S.I. S.A. pero resulta negativo que un 52% de 
los empleados no haya  recibido  tal  información, pues esto puede 
producir omisiones y errores, incertidumbres, e incumplimiento de 
parámetros  establecidos  para  el  desarrollo  de  sus  actividades 
dentro de  la organización. Del mismo modo,  el desconocimiento 
de  los  beneficios  laborales  a  los  cuales  tienen  derecho  los 
trabajadores, puede  impedir que estos hagan uso efectivo de  los 
mismos,  o  producir  como  consecuencia  del  desconocimiento 
exigencias  no  contempladas  en  su  contrato.  Por  lo  tanto,  es 
imprescindible  que  la  información  sea  suministrada  de  manera 
precisa a todos los trabajadores de la empresa, contribuyendo así a 

























 Al  momento  de  su  incorporación  a  la  empresa  C.S.I.  S.A.  ¿Le 





















Un elemento  fundamental para facilitar  la  inducción y adaptación 
del nuevo empleado, es la presentación formal ante el grupo social 
en el cual se va a desenvolver, permitiéndole saber a quien debe 
reportar  y  con  quien  hará  equipo  de  trabajo.  Los  resultados 
relacionados con  la presentación  formal a todos  los miembros de 
la  organización  y  de  manera  especifica  del  jefe  inmediato  y 
compañeros  de  trabajo  del  área  en  el  cual  se  desenvolverá 
muestran  que  el  74%  de  los  trabajadores,  al  momento  de  su 















































 Al  momento  de  su  incorporación  a  la  empresa  C.S.I.  S.A.  ¿Le 
suministraron  la  información  sobre  las  funciones  inherentes del 
área de trabajo y de su cargo? 
 





















Para  el  buen  desempeño  de  un  cargo  por  parte  de  un  nuevo 
trabajador,  es necesario que a este se le suministre la información 











Los  resultados  nos muestran  que  el  83%  de  los  trabajadores,  al 
momento  de  su  incorporación  a  la  empresa,  recibió  información 
sobre  las  funciones  inherentes  a  su  cargo  y  como  deben 
ejecutarlas.  Sin  embargo,  el  17%  restante  no  la  recibió.  De  tal 
forma  que,  en  el  caso  de  C.S.I.  S.A.,  la  omisión  de  este  tipo  de 
información,  puede  estar  contribuyendo  a  que  estos  no  puedan 
desempeñar  sus  funciones  con  eficacia  y  eficiencia,  generando 
omisiones  y  errores,  que  afectan  el  nivel  de  desempeño  e 
incrementan  los  costos  operativos  de  las  actividades  que  ellos 































 Al  momento  de  su  incorporación  a  la  empresa  C.S.I.  S.A.  ¿Le 


























varias  consecuencias,  en  primer  lugar,  la  empresa  está 
incumpliendo con  la normatividad    legal  referida a  la  seguridad y 
salud en el  trabajo; en  segundo  lugar, el nuevo  trabajador, al no 









con  el  desarrollo  de  las  actividades  del  cargo  puede  sufrir  algún 
tipo  de  accidente  laboral  o  enfermedad  ocupacional  que  atente 
contra su salud y su bienestar; y en tercer  lugar,  la ocurrencia de 
este tipo de accidentes y enfermedades representa un peligro para 
la  integridad  del  trabajador,  se  suma  el  costo  adicional  para  la 


































 ¿Quién(es)  le(s)  proporciono  (aron)  la  información  de  la 
empresa? 
 



























El  proceso  de  inducción  no  puede  ser  improvisado.  En  toda 














Humanos asuma  formalmente  la responsabilidad de  llevar a cabo 
el proceso de inducción a los nuevos trabajadores que se integran 
a  la  organización.  Para  ello,  se  hace  necesario  la  aplicación  de 
procedimientos  adecuados  y    la  divulgación  de  información 
esencial  para  integrar  rápidamente  y  de  manera  eficiente  al 
trabajador en el cargo que va a desempeñar.   
Sin embargo, el cuadro anterior nos muestra que los responsables 





La  situación  antes  descrita,  nos muestra  que  en  la  empresa  CSI. 
S.A.,  el  área  de  Recursos Humanos  no  asume  en  su  totalidad  la 




















































Para  finalizar  el  análisis  del  proceso  de  inducción  en  la  empresa 
Comercio,  Servicios  e  Inversiones  S.A.  se  pidió  la  opinión  de  los 













de  inducción  es  bueno;    en  tanto,  que un  35%  considera  que  el 
proceso  de  inducción  al  cual  fueron  sometidos  es  regular;  y 
finalmente, un grupo de trabajadores (22%) considera que este fue 
malo. 
Esto  nos  lleva  a  la  conclusión  que  un  57%  de  los  trabajadores, 
conformado por la suma de los que considera regular y malo no les 









































 Ha  quedado  demostrado  en  la  presente  investigación  que  el  proceso 
actual de Reclutamiento y Selección que desarrolla  la empresa Comercio, 
Servicios e  Inversiones S.A., no está dando  los resultados mas óptimos y 
esperados para  la organización, debido a que este  se  realiza de manera 
improvisada, lo cual, afecta el logro de los objetivos organizacionales que 

















 Carece  de  diversidad  de  fuentes  de  reclutamiento  externo  (medios  de 
comunicación,  bolsas  de  trabajo,  centros  de  estudios  –  universidad, 
institutos,  etc.‐)  siendo  la  más  aplicada  la  recomendación  por  terceros 
(trabajadores que laboran en la empresa). 
 
 Que  las  fuentes  de  reclutamiento  interno  en  Comercio,  Servicios  e 





 En  la  empresa  Comercio,  Servicios  e  Inversiones  S.A.,  el  proceso  de 
selección  se  realiza  con  serias  deficiencias.  Por  lo  general,  se  aplica  el 
modelo  de  colocación  ya  que  en  muchos  casos  solamente  existe  un 
aspirante. 
 
 Que  el  proceso  de  selección  en  la  empresa  Comercios,  Servicios  e 
Inversiones S.A., está basado en  la  improvisación debido a  la carencia de 
una política definida que  señale el  camino a  seguir  y permita el  control 
posterior de los resultados de la selección. 
 
 Los aspirantes a  los cargos vacantes en  la empresa Comercio, Servicios e 
Inversiones S.A., en su mayoría fueron seleccionados de manera subjetiva, 
ya que no se les aplicó ningún tipo de prueba, generando con ello  que la 














de  trabajo,  pero  lamentablemente  no  existe  suficiente  información 

























 Incluir entre  las políticas de reclutamiento y selección  la obligatoriedad y 
cumplimiento  de  las  fases  básicas  del  proceso  de  selección:  solicitud, 










 Elaborar un Manual de Reclutamiento  y  Selección, donde  se  incluya  los 
siguientes  aspectos:  procedimientos  para  la  requisición  de  personal; 
elaboración del perfil del  candidato a partir de  la descripción del  cargo; 
selección  de  medios  adecuados  de  reclutamiento  de  personal 
dependiendo  del  tipo  de  cargo;  presentación  de  solicitud  de  empleo, 
acompañado  de  currículum  vitae,  documentos  probatorios  y  de  los 




















 Elaborar el Manual de  Inducción de  la empresa, en el que se  incluya  los 
siguientes  aspectos:  información  sobre  los  aspectos  que  comprende  el 
proceso de  inducción, áreas que  intervienen en el proceso, responsables 
de  la  inducción en cada área  involucrada; evaluación e  informe  final del 
jefe  inmediato  del  nuevo  trabajador.  Todo  ello  a  través  de  un  formato 
prestablecido.  
  
 Incluir  en  el  Manual  de  Inducción  una  Carpeta  de  Bienvenida  que 
contenga  información  clara  y  precisa  acerca  de  la  empresa,  tal  como: 
Misión, visión, valores, objetivos y estructura organizativa de la empresa; 
beneficios a  los que  tienen derecho  los  trabajadores, políticas, normas y 
procedimientos  oficialmente  establecidos,  notificación  de  riesgos  y 
cualquier otra información que se considere necesaria. 
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para  lograr  el  objetivo  de  esta  investigación,  la  cual  será  presentada  por  la  bachiller 
Claudia  Alejandra  Vela  Alegre,  para  optar  el  Titulo  Profesional  de  Licenciada  en 
Administración de Empresas, en la Universidad Católica Santa María. 
 
No será divulgada ninguna  respuesta  individual ni personal, por  lo  tanto, se  le agradece 
ser lo más sincero posible con el fin de garantizar la efectividad de esta investigación. Se le 


























I DATOS SOCIODEMOGRÁFICOS 
 
1. Género 
1.1. ( ) Masculino 
1.2. ( ) Femenino 
 
2. Cargo que ocupa actualmente en la Empresa: 
___________________________________________________________________ 
 
3. Antigüedad en el Cargo 
3.1. ( ) Menos de un año 
3.2. ( ) Más de 1 año pero menos de 2 años 
3.3. ( ) Más de 2 años pero menos de 3 años 
3.4. ( ) Más de 3 años pero menos de 4 años 
3.5. ( ) 4 años o más 
 
 
II.  RECLUTAMIENTO DE PERSONAL 
 
4. ¿A través de que medio usted se enteró de que estaban solicitando personal en la 
empresa? 
4.1. ( ) Por anuncios en la prensa 
4.2. ( ) Por un empleado que presta servicio en la institución  
4.3. ( ) Por avisos en instituciones educativas 
4.4. ( ) Por oficinas de empleo 
4.5. ( ) Internet /  Bolsas de trabajo 
4.6. ( ) Otros  
 
5. ¿De qué forma llegó usted a ocupar su cargo actual? 
5.1. ( ) Incorporación directa al cargo 
5.2. ( ) Promoción 
5.3. ( ) Traslado 
 
6. Lleno usted alguna planilla de solicitud de empleo suministrada por la empresa? 
6.1. ( ) si 
6.2. ( ) no 
 
7. ¿Cuáles fueron los documentos consignados por usted para la solicitud del empleo? 
(puede marcar varias opciones) 
7.1. ( ) Carta / Solicitud de Trabajo  
7.2. ( ) Curriculum Vitae 
7.3. ( ) Carta de Presentación ó Recomendación 







III. SELECCIÓN DE PERSONAL  
 
 
8. ¿Cómo fue convocado por la empresa a participar en el proceso de selección  de 
personal? 
8.1. ( ) Cita Telefónica 
8.2. ( ) Correo Electrónico 
8.3. ( ) Carta 
8.4. ( ) Otros 
 
9. ¿Fue usted sometido a alguna entrevista previa? 
9.1. ( ) Si 
9.2. ( ) No 
 
10. ¿Quién(es) le realizó (aron) la (s) entrevista (s)? 
10.1. ( ) Gerente General 
10.2. ( ) Jefe de Recursos Humanos 
10.3. ( ) Asistente de Recursos Humanos 
10.4. ( ) Jefe inmediato del Cargo 
10.5. ( ) Otros (Especifique__________________________________________) 
 
11. ¿En el proceso de selección le han aplicado examen de conocimiento? 
11.1. ( ) Si 
11.2. ( ) No 
 
12. ¿Fue sometido a algún examen médico? 
12.1. ( ) Si 
12.2. ( ) No 
 
13. ¿Cómo le notificaron el resultado del proceso de selección? 
13.1. ( ) En forma directa 
13.2. ( ) A través de una carta 
13.3. ( ) Mediante comunicación telefónica / correo electrónico 
13.4. ( ) Otros 
 
14. ¿Cómo considera usted que fue el proceso de selección aplicado por la 
organización? 
14.1. ( ) Excelente  
14.2. ( ) Bueno 
14.3. ( ) Regular  








IV. INDUCCIÓN DE PERSONAL 
 
15. Al momento de su incorporación a la empresa C.S.I. S.A., ¿Le aperturaron su file 
personal? 
15.1. ( ) Si 
15.2. ( ) No 
 
16. Al momento de su incorporación a la empresa C.S.I. S.A., ¿Le suministraron algún 
material con información concerniente a la misma? 
16.1. ( ) Carta de bienvenida 
16.2. ( ) Reglamento Interno 
16.3. ( ) Reglamento de Seguridad y Salud en el Trabajo 
16.4. ( ) Estructura Organizativa 
16.5. ( ) Otro (especifique: ___________________________________________) 
 
17. Al momento de su incorporación a la empresa C.S.I. S.A., ¿Le informaron acerca de 
las políticas y beneficios laborales, normas y procedimientos de la empresa? 
17.1. ( ) Si  
17.2. ( ) No 
 
18. Al momento de su incorporación a la empresa C.S.I. S.A., ¿Le hicieron la 
presentación formal ante todo el personal de la empresa? 
18.1. ( ) Si 
18.2. ( ) No 
 
19. Al momento de su incorporación a la empresa C.S.I. S.A., ¿Le suministraron la 
información sobre las funciones inherentes del área de trabajo y de su cargo? 
19.1. ( ) Si 
19.2. ( ) No 
 
20. Al momento de su incorporación a la empresa C.S.I. S.A., ¿Le notificaron los 
riesgos a los que usted estaba expuesto en su trabajo? 
20.1. ( ) Si 
20.2. ( ) No 
 
21. ¿Quién(es) le proporcionaron la información de la empresa? 
21.1. ( ) Jefe de Recursos Humanos 
21.2. ( ) Asistente Recursos Humanos 
21.3. ( ) Asistente Social 
21.4. ( ) Jefe Inmediato 
21.5. ( ) Otro (especifique: ___________________________________________) 
 
22. ¿Cómo considera usted que fue el proceso de inducción aplicado por la empresa? 
22.1. ( ) Excelente  
22.2. ( ) Bueno 
22.3. ( ) Regular 
















































































































































El  asistente  de  Recursos Humanos  inicia  el  procesos  de  inducción  al  nuevo  trabajador, 
orientado sobre  la misión, visión, políticas de  la empresa, etc., se  le proporciona toda  la 






















































Artículo  23:  El  trabajo,  en  sus  diversas modalidades,  es  objeto  de  atención 
prioritaria del Estado, el cual protege especialmente a  la madre, al menor de 
edad y al impedido que trabajan. 
El  estado  promueve  condiciones  para  el  progreso  social  y  económico,  en 
especial  mediante  políticas  de  fomento  productivo  y  de  educación  para  el 
trabajo. 
 
Ninguna  relación  laboral  puede  limitar  el  ejercicio  de  los  derechos 
constitucionales, ni desconocer o rebajar la dignidad del trabajador. 



























b. Propiciar  la  transferencia  de  las  personas  ocupadas  en  actividades 
urbanas  y  rurales  de  baja  productividad  e  ingresos  hacia  otras 
actividades de mayor productividad. 
 
c. Garantizar  los  ingresos  de  los  trabajadores,  así  como  la  protección 
contra el despido arbitrario respetando las normas constitucionales; y. 
 








Artículo  4.  En  toda  prestación  personal  de  servicios  remunerados  y 
subordinados,  se  presume  la  existencia  de  un  contrato  de  trabajo  a  plazo 
indeterminado. 
El  contrato  individual  de  trabajo  puede  celebrarse  libremente  por  tiempo 
indeterminado  o  sujeto  a modalidad.  El  primero  podrá  celebrarse  en  forma 
                                                            

































































































“Actividad  estructurada  y  planificada  que  permite  atraer,  evaluar  e  identificar,  con 
carácter predictivo, las características personales de un conjunto de sujetos – candidatos – 
que  les diferencian de otros  y  les hacen más  idóneos, más  aptos ó más  cercanos  a un 




















Es  una  actividad  de  clasificación  donde  se  escoge  aquellos  que  tengan  mayor 
probabilidad de adaptarse al puesto ofrecido para satisfacer las necesidades de la 
organización  y  del  perfil.  Para  ellos,  se  aplican  diferentes  herramientas  para  la 
evaluación  de  candidatos;  por  ejemplo:  evaluaciones  psicológicas  evaluaciones 
psicométricas, entrevistas, otras que combinan distintos tipos de evaluaciones y de 










































ocupar  una  plaza  vacante.  Para  el  trabajador  puede  significar  un  traslado  sin  ascenso 





































Con  el  propósito  de  mantener  organizada  en  un  solo  portafolio  o  carpeta,  la 
documentación que genere el reclutamiento, se debe de abrir el expediente físico.  
 
En  este  expediente  se  registrará  lo  siguiente:  requerimiento  o  propuesta  de 
recursos humanos, copia de la descripción del puesto vacante y el perfil levantado, 
programación de  la selección,  la propuesta de publicación, criterios de selección, 
resolución  final  de  los  resultados  de  la  selección,  registro  de  la  decisión  de 
selección  del  candidato  con  la  firma  del  Gerente  General  y  de  otros  que  sea 
importante y necesario mantener en este expediente.    
 










Antes,  diseñe  el  cartel  de  publicación  del  concurso.  Publíquelo  durante  5  día 
hábiles,  en  todos  los  medios  internos  posibles:  intranet,  pizarras  informativas, 
comedor. Incluya información como titulo del puesto, salario, beneficios, lugar de 
la  vacante,  requisitos,  fecha  de  cierre  y  recepción  de  ofertas,  donde  y  como 
presentar la oferta.  
 Defina  los  criterios  de  selección  son  sus 
correspondientes  instrumentos  de 
medición  o  evaluación  que  se  aplicaran  a 
los candidatos 
 En  un  concurso  interno  los  criterios  de 
selección  deben  enfocarse  desde  la 










Reciba  los Curriculum el original y una copia, así como  la   documentación para  la 
actualización del expediente personal, a partir del siguiente día hábil del periodo 




Analice  si  los  candidatos  reúnen  los  requisitos  del  puesto,  si  las  ofertas  o 
Curriculum presentados tienen los datos completos y actualizados y, verifique con 




















Para  la  publicación  o  divulgación  de  plazas 
vacantes, se debe  tener presente el contenido del 









El  reclutamiento  externo  se  realiza  cuando  se  ha  declarado  desierta  la  convocatoria 
interna y se vuelve seguir con lo establecido. A partir de este momento, se decide atraer e 




































 Si hay  registro de elegibles vigente para  la clase de puesto vacante, que se haya 
constituido por  convocatorias  externas  anteriores  se  debe  en  primera  instancia, 









Si  hay  registro  de  elegibles  de  convocatorias  anteriores  para  el  puesto  vacante, 





Si    no  cuenta  con  registro  de  candidatos  elegibles  o,  existiendo  registro,  los 






































Solicitar  referencias  de  los  candidatos,  de  manera  que  ayuden  a  asegurarse  o 
verificar,  que  estos  reúnen  o  se  aproximan  al  perfil  idóneo  esperado  por  la 
empresa 
 
 Paso  12.  Comunicar  los  resultados  individuales  del  proceso  de  selección  a  los 
candidatos participantes. 
 



































































































 Requisitos académicos: bachiller, técnico,  titulados, universidad  incompleta, 
universidad completa. 
 Conocimientos requeridos: dominio de Windows 
























Los  medios  de  reclutamiento  deben  seleccionarse  en  razón  de  las  características  y 
posibilidades presupuestarias de la organización, si es concurso interno o externo, el tipo 
de puesto, la situación y oferta de mercado, etc.  
Considerando  eso,  deben  tomarse  en  cuenta  aquellos  medios  que  garanticen  una 
oportuna y amplia divulgación de las plazas vacantes. 
Predictores de selección de personal 
































Las  pruebas  constituyen  un  costo  económico  dentro  de  cualquier  proceso  de 


















El  rasgo  mas  destacado  de  cualquier  definición  de  inteligencia  es  que 
implica la capacidad general de aprender y resolver problemas. El hecho de 








concreta, o de  forma agrupada para medir aptitudes  relacionadas  con un 
puesto.  
 
Entre  los  test  de  aptitudes  mas  habituales,  están  los  de  aptitud  verbal 
(capacidad para  comprender  conceptos expresados a  través de palabras), 







































































 Una  terna  o  nomina  puede  constituirse  para  resolver  uno  o  varios  puestos, 















































Aunque  todas  las  entrevistas  de  selección  tienen  elementos 
comunes, cada una de ellas será diferente de la otra, en la medida 













El  fin  que  se  persigue  con  la  realización  de  este  tipo  de  entrevista  es  la 











En  este  caso,  el  seleccionador  plantea  al  candidato  las  cuestiones  de modo 
general, dejando así que sea este quien centre su respuesta en la información 
que  crea  conveniente destacar;  así,  las  intervenciones del entrevistador  son 
mínimas, dando lugar a que el entrevistado se exprese libremente. 
 








En  la  realización  de  esta  entrevista  el  aspirante  puede  extenderse  en  su 












Se  caracteriza  por  ser  una mezcla  de  las  dos  anteriores,  de manera  que  se 
alternan  las preguntas dirigidas, cuando se trata de obtener una  información 




















profundamente  a  los  candidatos  para  determinar  si  son  o  no  adecuados  al 














































entrevistador  debe  considerar  las  preguntas  que  probablemente  le  hará  el 
solicitante. 
 




La  labor  de  crear  un  ambiente  de  aceptación  reciproca  corresponde  al 
entrevistador.  En tal sentido, debe representar a su organización y dejar en 
sus  entrevistados  una  imagen  agradable,  humana,  amistosa.  Inicie  con 
preguntas sencillas. Evite  las  interrupciones. Aleje documentos ajenos a  la 
entrevista. Es importante que su actitud no trasluzca aprobación o rechazo. 
 Intercambio de información  
Se  basa  en  una  conversación.  Algunos  entrevistadores  inician  el  proceso 
preguntando  al  candidato  si  tiene  preguntas.  Así  establece  una 
comunicación  de  dos  sentidos  y  permite  que  el  entrevistador  pueda 
empezar a evaluar al candidato basándose en las preguntas que le haga. 
 





completado  su  lista  de  preguntas  y  expira  el  tiempo  planeado  para  la 
entrevista, es hora de poner fin a la sesión. No es conveniente indicarle que 
perspectivas tiene de obtener el puesto. Los siguientes candidatos pueden 
causar  una  impresión  mejor  o  peor,  y  los  otros  pasos  del  proceso  de 























Se  debe  realizar  la  elaboración  de  las  preguntas  que  se  le  harán  a  los 
candidatos y que permitirán un acercamiento al perfil de cada uno. En esta 
etapa  se debe  tener  en  cuenta que  las preguntas deben  ser  las   mismas 





El entrevistador  rompe el hielo y determina  la  finalidad y el  tiempo de  la 



















































































































Es  una  actividad  que  realiza  el  jefe  inmediato  del  nuevo  trabajador  y,  debe  ser 
planeada  con  anticipación.  Es  clave,  ya  que  le  informa  a  la  persona  recién 
nombrada,  de  las  políticas  que  regulan  y  pautan  su  relación  futura  con  la 
organización.  Existen  diferentes  formas  de  hacerlo:  una  carpeta,  un  video,  la 
























La  inducción  incorpora  a  la  persona  recién  nombrada  a  la  organización.  Se  le  brinda 
información  general  de  la  empresa,  los  procedimientos  de  trabajo  que  realizará,  las 
condiciones de trabajo y de desempeño esperado en el puesto en que fue nombrado;  le 
permite  establecer  relaciones  con  los  nuevos  compañeros,  incluyendo  jefe  inmediato, 
pares, subordinados si el puesto  lo demanda. En esta etapa del proceso de dotación de 
personal  se  tiene  como  objetivo  generar  en  el  nuevo  trabajador,  un  sentido  de 

















 El  trabajador  que  participe  de  este  proceso  debe  haber  sido 
nombrado  por  el  gerente  general  como  resultado  de  un 
reclutamiento externo. 


















































































Comercio,  Servicios  e  Inversiones  forma  parte  del  grupo  económico  de 
CORPORACION  CERVESUR  S.A.A.  La  empresa  tiene  24  años  de  existencia, 
dedicando  los  12  primeros  a  ofrecer  servicios  de  marketing  y  publicidad  a 
empresas  de  la  Corporación.  Desde  el  año  2002,  la  empresa  diversifica  sus 
actividades al ámbito industrial a través de servicios de pintado industrial, pintado 



















Cervesur,  que  a  lo  largo  de  los  años  ha  asumido  y  compartido  los  principios 
corporativos fundamentales para un optimo desarrollo empresarial. 
 
Brindamos  diversos  productos  y  servicios  a  través  de  nuestras  divisiones  de 




duradera  con  nuestros  clientes,  a  los  cuales  les  brindamos  asesoría  técnica, 



































































Las  relaciones  laborales  en  la  empresa  se  sustentan  en  el  espíritu  de 
comprensión, armonía y cooperación, sumando al respeto por  la dignidad 




cada  trabajador,  la  empresa  espera que  cada uno  aporte  su  capacidad  y 
esfuerzo para el mejor logro de los objetivos comunes 
 
El  quebrantamiento  de  las  normas  contenidas  en  las  leyes  generales del 
trabajo,  a  las  establecidas  en  el  Reglamento  Interno  de  Trabajo  y  a  las 


















la  empresa  de  acuerdo  a  las  necesidades,  al  efecto  se  colocaran  los 


















efectuar  la marcación  de  su  tarjeta  al  inicio  y  termino  de  su  horario  de 
refrigerio. 
 
Siendo  la  puntualidad  del  personal  absolutamente  necesaria  para  la 














































productivo  con  la  mayor  rapidez  posible,  por  eso  el  trabajador 
necesita saber específicamente lo que significa el puesto. 
 
 De  manera  informal:  el  trabajador  es  recibido  de  una  manera 
amistosa por sus compañeros y es introducido al grupo. 
 
1.2. Proporcionar  información  respecto  a  las  tareas  y  las  expectativas  en  el 
desempeño de su cargo. 
El trabajador desea y necesita saber exactamente lo que se espera de él.  
Se  le  debe  informar  al  recién  nombrado  acerca  de  las  reglas  de  la 
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PROBLEMA HIPOTESIS Ext. Var 1 Ext. Var 2 Ext. Var 3 INDICADOR TECNICA INSTRUMENTO
Número de promociones
Número de traslados
Número de solicitudes alcanzadas
convocatoria  Número de Convocados Resultado Hojas de 
Selección 
examen medico  Número de Postulantes examinados Observación y 
Experimentación 
Exámenes y Pruebas 
Médicas 
opinion del proceso  Niveles de aceptación
Número de files aperturados
Número de notificacion de riesgos 
Niveles de aceptación
Formatos de rendimiento
Reclutamiento 
Selección
inducción 
Medio de Notificación 
general 
específica 
Distribución y número de medios medios de 
convocatoria utilizados
Tipo y cantidad de documentos consignados
Número de trabajadores que recibieron 
informacion acerca de  la empresa 
Tipo y número de material suministrado
Número de trabajadores que recibieron 
información acerca de las politicas 
Número de trabajadores presentados
Encuesta
Estudio del proceso de 
reclutamiento, selección e 
inducción de personal para 
mejorar la gestión de personal de 
la empresa  Comercio, Servicios e 
Inversiones S.A.
OBJETIVOS VARIABLES
Observación y Encuesta  Resultado Hojas de 
Reclutamiento 
Eficiencia 
Evaluacion de Resultados 
Rendimiento del personal
Resultados
Informes de objetivos alcanzados  Observación 
Observación 
Especifico
General 
Analisis del estudio del proceso de reclutamiento, selección e 
inducción de personal para mejorar la gestión de personal de la 
empresa CSI SA
Es probable que: realizando el 
presente trabajo de investigación 
podamos encontrar algunas 
deficiencias que nos permita 
proponer soluciones para mejorar 
el proceso de gestion de personal 
Variable Dependiente Mejora de la gestion de personal 
Caracterizar el proceso de reclutamiento del personal interno 
utilizado por la empresa CSI SA, en térmios de:medios de 
reclutamiento aplicados, fuentes de reclutamiento (internas ‐ 
externas), llenado de solicitud de empleo, documentos exigidos, 
verificación de datos, mecanismos de informacion sobre las 
exigencias del cargo.
caracterizar el proceso de selección de personal interno usado por 
la empresaCSI SA en términos de: numero de aspirantes a un cargo, 
numero de entrevistas realizadas, tiempo transcurrido entre 
solicitud y primer contacto con la empresa, responsables de 
realizar las entrevistas, reaccion ante la primera entrevitsa, tipo de 
pruebas aplicadas, realización de exámenes medicos y notificacion 
de los resulltados, opinion de los trabajadores sobre el proceso de 
seleccion.
caracterizar el proceso de induccion del personal interno utilizado 
por la empresa CSI SA, en terminos de informacion suministrada 
acerca de: vision y mision de la empresa, beneficos laborales, 
normas y procedimientos, estrcuturas organizativa y funciones de 
dependencias, presentacion formal del jefe inmediato y 
compañeros, funciones inherentes al cargo, riesgos laborales a los 
que esta expuesto, tipo de procedimiento utilizado para la 
instruccion sobre sus funciones, responsables de proporcionar la 
informacion sobre la empresa, cargos y funciones, suministro de 
material con informacion de la empresa, opinion de los empleados 
acerca del proceso de induccion 
Eficacia  Formatos de evaluación 
externa 
interna 
Técnicas de Reclutamiento 
Técnicas de Selección 
Tipos de inducción 
Número de trabajadores informados de las  
funciones inherentes
entrevista de selección  Número de Entrevistados
pruebas de conocimiento o 
capacidad  Número de Evaluados 
Notificacion del resultado 
del proceso 
Observación  Formatos de Inducción 
Formato de Encuesta 
Observación y Encuesta 
Formatos de Prueba 
Guías de Entrevistas 
Dado que: actualmente el 
reclutamiento, selección, 
contratacion e induccion de 
personal es de vital importancia 
para los objetivos y el éxito de la 
empresa CSI SA
Estudio del proceso de 
reclutamiento, selección e 
induccion de personal 
Variable 
Independiente
